
  
  )السلام هيعل(امنيتي دانشگاه جامع امام حسين حفاظتي ـ يها پژوهشفصلنامه 

  63 - 96): صص 1397 بهار( 25ي  شماره، هفتمسال 
  

ي ها برنامهبررسي رابطه عوامل فردي و تمايل به اجراي 
  هاي اطلاعات نظامي تحول در يگان

  

 1حسن كاوياني

   2ايمان ابوئي مهريزي
 3حميد عليزاده

  20/01/1397: افتيدر خيتار
  20/04/1397: پذيرش خيتار

  

  چكيده
كسب برتري اطلاعاتي نيازمند  منظور بهي اطلاعات نظامي ها سازماندر شرايط متلاطم و پيچيدة دنياي كنوني، 

در اين ميان پذيرش يا مقاومت كاركنان در  هاي خود هستند. يكتاكتييرات مستمر در راهبردها، فرآيندها و تغايجاد 
حائز اهميت است. هدف از اين پژوهش، بررسي رابطه عوامل فردي بر تمايل به  ي تحولها برنامهيت اجراي موفق

اين تحقيق از حيث هدف، يك تحقيق  هاي اطلاعات نظامي است. از يگان در يكيي تحول سازماني ها برنامهاجراي 
  فرماندهان و كاركنان يك يگان كليه باشد. جامعه آماري پژوهش در برگيرنده يمنوع همبستگي  و ازكاربردي 

ي آور جمعي سؤال 36يله پرسشنامه محقق ساخته وس بهي پژوهش، ها دادهباشد.  نفر مي 250اطلاعات نظامي به تعداد 
شد. پايايي پرسشنامه با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ و روايي آن علاوه بر نظر متخصصان و اساتيد دانشگاه با 

تمامي عوامل فردي  ≥01/0pليل عاملي مورد تأييد قرار گرفت. نتايج حاصل نشان داد كه در سطح استفاده از تح
هاي تحول سازماني تأثيرگذار بوده است.  پذيرش و اجراي برنامه براي مورد مطالعه بر تمايل كاركنان سازمان هدف

  ر قرار دهند.هاي خود مد نظ هاي اطلاعات نظامي در برنامه موضوعي كه نياز است سازمان
 

  ي تحولها برنامهاطلاعات نظامي، تحول سازماني، عوامل فردي، تمايل به اجراي  :گانواژ ديكل
  
  
  

                                                           
  (نويسنده مسئول)  واحد علوم و تحقيقات دانشگاه آزاد اسلامي يياكارشناس ارشد مديريت اجر 1

Hassn_kavyani@gmail.com  
  Iman.abooei@gmail.comكارشناس ارشد مديريت بازرگاني دانشگاه اصفهان   2
  Alizadeh_hamid64@yahoo.comعضو هيئت علمي دانشگاه پدافند هوايي خاتم الانبياء(ص)    3
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  مقدمه    
ييـرات كيفـي در ابعـاد    تغمنجـر بـه    1ارتباطـات و اطلاعـات   هاي يفناوردر عصر حاضر توسعه 

هاي نوين هماننـد   ياورفناقتصادي، اجتماعي، سياسي و فرهنگي در جوامع گرديده است. ليكن اين 
(كميسـيون   اند نمودهي تاريكي را ايجاد ها لبهيژه و وهاي نوظهور در كنار خود تنگناهاي  يفناورساير 

هاي جديد ارتباطي  يفناوردر عرصه امنيت ملي و حوزه دفاعي نيز توسعه  .)38:1383امنيت ملي آمريكا، 
ها و حتي قـدرت آتـش نتيجـه را     يگان ،فراتريزي نموده است كه در آن تعداد ن يهپانوعي جنگ را 

بر محيط سايه افكنده و بر  تواند يمداند، بهتر  يمكند بلكه در اين جنگ طرفي كه بيشتر  ينمتعيين 
ياد  2جنگ اطلاعات عنوان به از آندر اين شيوه جنگ كه  .)38:1386(رضـايي،  كند يمميدان نبرد غلبه 

 ـوتحليـل و   يـه تجزي، آور جمعدر  3لاعات نظاميي اطها سازمانشود، پيروزي به هنر  يم بينـي   يشپ
هاي سنتي، عدم ايجاد تغيير در  شيوه از حد بر استفاده از  بستگي دارد. در چنين شرايطي تأكيد بيش

ويژه  هاي اطلاعات نظامي به هاي اساسي سازمان چالش يكي از ها و مقاومت در مقابل نوآوري روش
چالشي كه نهادهاي اطلاعـات نظـامي را    .)65:1389عي و همكـاران،  زار(ستدر كشورهاي جهان سوم ا

شكست اطلاعاتي دكتـرين، راهبردهـا،    جلوگيري از هرگونه غافلگيري و منظور بهسازد كه  يمملزم 
هاي خود را مطابق با مقتضـيات عصـر ارتباطـات و اطلاعـات      يكتاكتيات و عملساختار، فرآيندها، 

تحـول  عنـوان   بـه اين قابليت كه در عرصه مـديريت و سـازمان از آن    .)550:2002، 4راندر(دهندشكل 
و پاسـخگويي بـه    هـا  آنكمـك بـه    ،ها سازماناثربخشي  ،سازي ينهبهشود موجب  يمياد  5سازماني

 ريزي شده برنامهتحول سازماني كوششي است ). 2: 2016، 6(حسين وهمكـاران گردد يمييرات محيطي تغ
ي ها دخالتين سلامت و اثربخشي سازمان از راه تأم منظور بهن و تحت نظارت مديريت عالي سازما

فرمانـدهي  . )7:1385(مـانزيني،  رفتـاري  يري از علوم گ بهرهدر فرآيندهاي سازماني با  ريزي شده برنامه
. انـد  نمـوده يكي از خصوصيات نيروهاي مسلح ياد  عنوان بهين قابليت از اي) العال مدظله(معظم كل قوا 

                                                           
1 Information and communication technology  
2 Information warfare  
3  Military intelligence  
4  Runder  
5 organizational development 
6 Hussain et al 
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كـه   انـد  داشـته انات خود در جمع فرماندهان نيروهاي مسـلح در ايـن خصـوص عنـوان     ايشان در بي
اين نيازها در خود تغيير و تحول ايجاد كردن، يعني  بر اساسنيازها را شناختن، نيازها را سنجيدن، «

يات نيروهاي مسلح است، اگر اين از خصوصيك صيرورت (گردش) دائمي، رو به تكامل رفتن، اين 
  .)1392(مقام معظم رهبري، »مبارك خواهد بود االلهشا انباشد 
تـا   60دهد كه بيش از  يمي تحول و تغيير سازماني آمار نشان ها پروژهرغم اهميت فراوان  علي 

(سـانجيو و  گردنـد  يم ـي فردي و سازماني با شكست مواجه ها مقاومتبه علت ها برنامهدرصد اين  70
و محققان بر اين باورند كه عوامل فردي  نظران صاحب از در اين ميان قشر وسيعي .)2018، 1همكاران

(اردلان و همكـاران،  باشند  يمدر سازمان  ي تغيير و تحولها برنامهين عامل موفقيت يا شكست تر مهم
زيرا اگر سيسـتم تغييـر را بـه     .)3،225:2014(گوهيل و همكاران )،2،214:2017، (اپل بوم و همكاران)110:1394

هاي تغييـر و عوامـل تغييـر بـدانيم عامـل       يسممكاني تغيير، ها محرك مؤلفهسه  تعبيري متشكل از
كنار ايـن  در  .)12:1384(صائبي، مطرح است ها مؤلفههسته اصلي و محرك واقعي اين  عنوان بهانساني 

 گـردد  يمهاي انساني محقق  يهسرماكيفيت بالاي  بر اساسمهم با توجه به اينكه برتري اطلاعاتي 
ي دوچنـدان هـاي اطلاعـاتي از اهميـت     ي تغيير و تحول در يگانها طرحگاه كاركنان در نقش و جاي
  .)5،185:2015)(پيتچ وهمكاران4،39:2017(بنگباشد يمبرخوردار 

را نسـبت بـه تغييـر، تعـديل و      ها آن العمل عكستوانند  يمي كاركنان ها نگرشها و  يژگيوعوامل، 
لذا شناسايي و بررسـي روابـط    .)56:1392(ناصحي فر وهمكاران، نندبا شرايط جديد تعيين ك انطباقشانميزان 

اي در  يـژه وتواند از اهميـت   يميل و پذيرش تغيير و تحول در سازمان بر تما هاي فردي يژگيوعوامل و 
ي تحول سازماني برخوردار باشد. موضوعي كه در حوزه مديريت رفتار سازماني، ها پروژه خصوص تحقق

ي توجه كمي حوزه دفاعي و امنيتي كمتر بدان توجه شده است؛ لذا از اين ها پژوهش مديريت تحول و نيز
علمـي و   خـلأ ي نيازمند بررسي و تحقيق ياد نمود. در اين پژوهش با توجه بـه  ا مسئله عنوان بهتوان  يم

ي ي تحول در سازمان هدف، لزوم ارزيابها برنامهبر پذيرش  مؤثرتجربي، ضرورت شناسايي عوامل فردي 
                                                           

1  Sanjiv et al 
2 Appelbaum et al 
3 Gohil et al 
4 Bang 
5 Petch 
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گذاري موضوع در فرآينـدهاي تحـول   تأثيرو  مورد مطالعهي كنوني سازمان ها برنامهنقاط قوت و ضعف 
از  در يكـي ي تحول سازماني ها برنامهعوامل فردي بر تمايل به اجراي  تأثيرسازماني به بررسي رابطه و 

يـم.  ا پرداختهتحقيق هدف اصلي  عنوان بهي، پردازش و انتشار اطلاعات نظامي آور جمعهاي عمده  يگان
يري از نظرات تني چند از اساتيد و خبرگان مطالعات سازماني گ بهرهمباني نظري و تجربي و با  بر اساس

يي و خودكفاو حوزه امنيتي و دفاعي متغييرهاي احساس مالكيت، تعهد سازماني، نگرش مثبت، احساس 
ارزيـابي   منظور بهدر اين پژوهش  همچنين. ندا انتخاب شدهابعاد عوامل فردي  عنوان بهاعتماد به مديران 

و تئـوري رفتـار    1پذيرش فناوري دو مدلي تحول سازماني از تركيب ها برنامهتمايل كاركنان به اجراي 
باشد. بر اين اساس فرضـيات   يماست كه قدمي نو در مطالعات سازماني  استفاده شده 2ريزي شده برنامه

  باشند: يمذيل  به شرحتحقيق حاضر 
  

  فرضيه اصلي
  هاي تحول سازماني رابطه معناداري وجود دارد. بين عوامل فردي و تمايل كاركنان به اجراي برنامه 
  

  فرضيات فرعي
ي تحـول سـازماني رابطـه    هـا  برنامـه بين احساس خودكفايي و تمايل كاركنان بـه اجـراي   . 1

 معناداري وجود دارد.
ي تحول سـازماني رابطـه معنـاداري    ها نامهبربين نگرش مثبت و تمايل كاركنان به اجراي . 2

 وجود دارد.
ي تحول سـازماني رابطـه معنـاداري    ها برنامهبين تعهد سازماني و تمايل كاركنان به اجراي . 3

 وجود دارد.
ي تحـول سـازماني رابطـه    ها برنامهبين اعتماد به مديران تغيير و تمايل كاركنان به اجراي . 4

 معناداري وجود دارد.
ي تحول سازماني رابطه معناداري ها برنامهتمايل كاركنان به اجراي  حساس مالكيت وبين ا. 5

 وجود دارد.
                                                           

1 Technology acceptance model(TAM) 
2 Theory of planned behavior(TPB) 
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  مباني نظري
  

  يشينه تحقيقپ
 هاي برنامهتمايل كاركنان به اجراي  افزايش برهرچند در خصوص بررسي رابطه عوامل فردي  

رت نپذيرفتـه اسـت لـيكن    در نهادهاي نظامي تاكنون تحقيقات چنداني صـو  ويژه بهتحول سازماني 
  مشابه و مرتبط به شرح ذيل است. هاي پژوهشنتايج برخي 

نظـامي   هـاي  يگـان آن است كه تحول سـازماني در   مؤيد نتايج مطالعه صورت گرفته در ناتو
منجر به تغيير در شكل ارتباطات و ساختار سازماني، نحـوه تسـهيم دانـش و تخصـيص منـابع و      

هاي مطالعه موردي فيروزيان حـاكي   يافته .)635:2011، 1بارباروكس(دگرد ميهماهنگي ميان واحدها 
هـاي تحـول عمـدتاً شـامل سـه دسـته از        از آن است كه عوامل مقاومت كاركنان در برابر برنامه

 شـناختي  روان عوامل عقلايي (عدم اعتماد به تغيير، از دست دادن قدرت و عدم امنيت اقتصادي)
مهارت فني و ( اجتماعي) و مهارتي ها، مسائل فرهنگي و ز ناشناختهعلاقه و سليقه افراد، ترس ا(

تحقيقـي در خصـوص رابطـه     هـاي  يافتـه  ).5:1386فيروزيـان و همكـاران،   (باشد مهارت ارتباطي) مي
نشـان داد كـه بـين ميـزان      ها آنفردي و سازماني كاركنان با پذيرش تغيير از سوي  هاي ويژگي

فردي) آموزش سازماني، تعهد سـازماني، مشـاركت گروهـي،    هاي  تحصيلات، جنسيت (از ويژگي
هـا رابطـه مسـتقيم     هاي سازماني) كاركنان و پذيرش تغيير از سوي آن سطح سازماني (از ويژگي

وجود دارد ولي بين تجربه كاري و امنيت شغلي با ميزان پذيرش تغيير رابطه مستقيمي مشـاهده  
شركت مالي دولتي اندونزيايي صورت گرفتـه اسـت    در پژوهشي كه در دو .)10: 1385(اكبري، نشد

نتايج حاكي از نقش ميانجي رضايت شغلي در بين رهبري تغيير و آمـادگي و تعهـد كاركنـان بـه     
هـاي تحقيقـي كـه در بـين كاركنـان شـاغل در        يافتـه  .)471:2015، 2(وسـتراي  .تغيير حكايـت دارد 

سسات آموزشي شـهر تهـران صـورت    مؤ هاي مهندسي و ها، شركت هاي بانكي، بيمارستان بخش
پذيرفت نشان داد كه ابعاد شخصيت بر هوش عاطفي اثرگذارند همچنين هوش عـاطفي نيـز بـر    

مـديرعامل و   21مصاحبه با  .)41:1392(تقوا و همكاران، بهبود و تحول سازماني تأثير معناداري دارد 
                                                           

1 Barbaraoux 
2 Wustari 
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و اندازه و صنايع مختلفي ايجاد  هايي با مالكيت آميزي در سازمان عامل تغيير كه تغييرات موفقيت
اي و فرآيندهاي تغييـر   جانبه به ابعاد گوناگون محتوايي، زمينه كرده بودند نشان داد كه توجه همه

تغييرات تـا   جهت موفقيت در تغييرات سازماني ضروري است. ليكن جداي از اين عوامل، پذيرش
نتـايج  ). 49:1392اصـحي و همكـاران،   (نهاي كاركنـان اسـت   ها و نگرش حد زيادي وابسته به ويژگي

شده است از ارتبـاط مثبـت و معنـادار نـوآوري در       تحقيقي كه در بخش خدماتي كشور غنا انجام
هـاي   يافتـه  .)2017، 1(تومـاس و همكـاران  محصول و رهبري سازماني با تحول سازماني حكايت دارد

مثبت و معنادار  رابطه ذيرفتاستان كردستان صورت پ و پرورش تحقيقي كه در اداره كل آموزش 
آفرين و آمادگي براي تغيير و همچنين مشاركت كاركنان و آمادگي براي تغيير  بين رهبري تحول

و همكـاران وي در سـازمان    خـواه  وطـن نتايج تحقيقات  ).99:1394(اردلان و همكاران، را تأييد نمود
كاركنـان بـا ميـزان آمـادگي     صنايع دريايي استان خراسان رضوي نشان داد كه ترجيحات ذهني 

در  مطالعـه مـوردي   ).1:1394و همكـاران،   خـواه  (وطـن داردبراي تغيير سازماني رابطه معناداري  ها آن
آن حال اجرا بود از افزايش تعهد كاركنان به تحـول و تغييـر از    هاي تحول در سازماني كه برنامه

  .)2017:214، 2ن(اپل بوم و همكاراطريق روابط رسمي و غير رسمي حكايت دارد
تـوان در سـه بخـش     يم ـمطالعـات صـورت گرفتـه در ايـن حـوزه را       ،به استناد پيشينه تحقيق

است محققاني چون لوين،  داده  رخميلادي  80و  70در دهه  غالباًي نمود. در حوزه اول كه بند طبقه
. انـد  مـوده ني تحـول سـازماني   هـا  ضـرورت تبيين اهميت و  اين و.. با ارائه نظريات خود سعي درش

 تـأثير بررسي روابـط و   غالباًتحقيقات اين حوزه  دوم در طبقهمحققان و پژوهشگران مديريت تحول 
ي مديريت تحول بر عملكرد، موفقيت و.. سازماني محل توجه محققان بوده اسـت.  ها مدلالگوها و 

هـا   رانهيش ـپدر موج سوم پژوهشگران به بررسي دلايل شكست و پيروزي تحقيقات مديريت تحول، 
آميـز مـديريت    يـت موفقيي جهت اجراي ها مدلي تحول و نيز طراحي الگوها و ها برنامهاجراي  .و..

يباً در تمام اين مطالعات موضوع تمايـل و يـا   تقرآن است كه  توجه قابل. نكته اند بودهتحول متمركز 
ايـن حـوزه    يهـا  پژوهشترين مباحث سنجش اثربخشي و كارايي  يديكلمقاومت كاركنان يكي از 

                                                           
1 Thomas et al 
2 Appelbaum et al 
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سازد. در حـوزه اطلاعـاتي نيـز     يمبوده است. موضوعي كه ضرورت تمركز بر اين موضوع را نمايان 
، ها جنگييرات شگرف فناورانه و تغيير ماهيت تغيد آن است كه با توجه به مؤبررسي پيشينه تحقيق 

  هستند. خودي ها روش ساختار وي اطلاعات نيازمند بازنگري در فرآيندها، آور جمعهاي  يگان
  

  نظامي اطلاعات
در امـور   كـه  ينحـو  بـه ي، تحليل، پردازش و انتشار اطلاعات آور جمععبارتي  موضوع اطلاعات يا به

ي هـا  زمـان نظامي و امنيتي كشور اهميت داشته باشد بحث جديدي نيست، بلكه اين موضـوع حتـي در   
، از كاربرد آگاهي و خبرگيـري در  اه تيحكا نيتر يميقد ازخيلي قديم هم وجود داشته است. شايد يكي 

عاملي كـه باعـث غلبـه     نيتر مهم. در اين واقعه باشد 1و كارتاژها ها يرومزمينه نظامي، مربوط به جنگ 
جاسوسي) توسـط  (بر رقيب خود شد استفاده از يكي از وجوه آگاهي و خبرگيري از منابع انساني  ها يروم
سان تزو اولين  كه يطور بهنيز با اين مفاهيم، آشنايي داشتند  بوده است. انديشمندان چين باستان ها يروم

ي اطلاعات پيشنهاد كرد؛ او معتقـد بـود كـه يـك     آور جمعهاي مختلفي را براي  كه شيوه است يشخص
ي، تحليل، عمل سريّ، خبر اطلاعات و فرصـت تحليـل   آور جمعفرآيند آگاهي و خبرگيري از پنج عنصر 

هاي اطلاعـاتي مـدرن بـه     ي سازمانده سازمان . به هر حال توسعه و)7:1392(گودرزي، است شده  ليتشك
ناپذير از  عنوان مشاوران دولتي و جزئي تفكيك كه نهادهاي اطلاعاتي به گردد. زماني برمي 19 اواخر قرن

شوند  ها هدايت مي اطلاعات نظامي توسط دولت). 63:2015(پيتچ وهمكاران، واحدهاي نظامي مطرح گرديدند
 .)32:2017(بنـگ،  شـوند   اي از اداره امور عمومي محسـوب مـي   هاي اطلاعاتي شكل ويژه براين فعاليتبنا

مراتـب   گيـري دولتمـردان و سلسـله     توسعه دانش براي تصميم آوري اطلاعات و جمع هدف اين نهادها
خـود  در خصوص وظـايف و عملكـرد    هاي اطلاعات نظامي سيستم). 64:2015پيتچ وهمكاران، (نظامي است

راهبردي يا رزمي مشغول  آوري اطلاعات توانند به جمع متكي به ساختار سياسي كشور خود هستند و مي
عنوان عملياتي مداوم در زمان صـلح و جنـگ، اصـولاً     اطلاعات راهبردي به .)2015(هائو و همكاران، باشند

. كشور يـا كشـورهاي   جهاني و مربوط به قدرت جنگي، اوضاع سياسي، اجتماعي، اقتصادي، فرهنگي و.
گيـرد. اطلاعـات    باشد كه مورد استفاده رهبران نظامي و غيرنظامي (طراحان ملي) قـرار مـي   خارجي مي

                                                           
1 Carthage 
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باشد كـه در زمـان جنـگ     رزمي نيز شامل اطلاعات در مورد جو، زمين و دشمن يك منطقه عمليات مي
هرچند اطلاعات مربـوط بـه هـر دو    گردد.  ها واقع مي توليد و مورد استفاده فرماندهان نظامي و ستاد آن

گيرد ليكن بـين اطلاعـات رزمـي و اطلاعـات      طيف) جداگانه مورد بررسي قرار مي( موضوع در دوطبقه
ها، بررسي ترتيب نيروهـاي   عنوان نمونه اطلاعاتي از قبيل نقشه راهبردي مناسبات فراواني وجود دارد. به

سواحل، بندرها، شهرها و.. كه بـراي منظورهـاي    سيهاي ترابري و ارتباطي، برر خارجي، بررسي سامانه
 اجراي عمليـات تـاكتيكي مفيـد باشـند؛ همچنـين بعضـي از       توانند در گردند مي آوري مي راهبردي جمع
توانند به توليد اطلاعـات راهبـردي كمـك     گردند مي آوري مي هاي رزمي جمع وسيله يگان اخباري كه به

 تـوان  يمي اطلاعاتي را ها نهيزمروشن اطلاعات نظامي،  راي توصيفب .)9- 7:1394(شيخ و همكاران، نمايند
  )2018، 1(كراوري: ي نمودبند ميتقسبه شش نظام اطلاعاتي 

ايـن   معمـولاً . گـردد  يم ـي آور جمع: اين اطلاعات توسط عنصر انساني تهيه و 2اطلاعات انساني .1
  .برند يمي ديگر بكار ها نظام از آمده دست بهاطلاعات را جهت تثبيت، تكذيب و يا بزرگ كردن اطلاعات 

از حسـگرهاي   معمولاًتصويري است. تصويرها  ليوتحل هيتجز: محصول 3اطلاعات تصويري .2
  .شوند يمچشمي و چشم الكترونيكي گرفته  قرمز مادونرادار، 
 و اثـر: ايـن اطلاعـات توسـط ابزارهـاي فنـي از قبيـل ليزرهـا، رادارهـا،          4اطلاعات سنجش .3

ي، ارتعاشي و حسـگرهاي ديگـر سـنجش    ا اشعهي ها رندهيگ، رفعاليغچشم الكترونيكي  يحسگرها
  .شود يمي آور جمعاشياء 
ــيگنالي .4 ــات س ــيگنالي 5اطلاع ــات س ــهيدرنت: اطلاع ــع ج ــاني، آور جم ــ مك ــرورش، ابي ي، پ
. ديآ يم دست بهي شده ريگ رهي ارتباطاتي و تماس غير ارتباطي ها فرستندهو گزارش  ليوتحل هيتجز

اطلاعات سيگنالي براي فرمانده اطلاعات ارزشمندي كه اغلب نزديك به زمان واقعي هستند مهيـا  
 .)43-41: 1387(ارتش آمريكا،دينما يم

                                                           
1 Keravuori 
2 HUMINT 
3 IMINT 
4 MASINT 
5 SIGINT 
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: اخبار و اطلاعاتي است كه دسترسي آن براي عموم بـه طـرق مختلـف    1اطلاعات منابع آزاد .5
روزنامه، ماهواره، اينترنت، تصوير نقاشي  مهيا است. اين اخبار ممكن است از طريق راديو، تلويزيون،

هاي اطلاعاتي منتشر گردد. اخبار و اطلاعات فني، علمـي، سياسـي و اقتصـادي موجـود در      و بانك
  تواند منبع بسيار خوبي براي دشمن باشد  ها مي رسانه
: دريافت، استخراج و توليد اطلاعات مـرتبط و دقيـق جغرافيـايي بـا     2اطلاعات جغرافيايي .6

گـران   هـاي فرمانـدهي و سـاير تحليـل     گيرنـدگان، سيسـتم    بالا كه براي ارائه به تصميم ضوح و
 ).142:1387(رزمخواه و همكاران، باشد مي

 
 تحول سازماني

براي اولين بار پس از جنگ جهـاني دوم بـا    يچندبعدمفهومي جامع و  عنوان بهتحول سازماني 
خصوصي در تأمين منابع سازماني و انساني مطـرح   هاي دولتي و ها و سازمان توجه به چالش شركت

به هر حال رشـته تحـول سـازماني     ).68:2015، 4(داسته و همكاران ،)226: 2013، 3(كاركايا و همكارانگرديد
و با تلاش افرادي چون كرت لوين،  1970اي جداگانه در حوزه علوم رفتاري  در دهه  عنوان رشته به

تحول سازماني پاسخي بـه  ).  343:1392(ال دفت، شپارد پايه گذاري شدرابرت بليك، ريچارد بكهارد و 
كـه بـا كمـك     فرهنگي محيط داخلي و خارجي سـازمان اسـت   تغييرات فني، اقتصادي، اجتماعي و

متخصصان تحول و مشاوران سعي در تغيير نگرش و رفتـار كاركنـان و بهبـود كـارايي و سـلامتي      
تحـول  ).  227: 2013(كاركايـا و همكـاران،   ، )141:2016، 5مكـاران (ريژسـكيو و ه هـاي سـازماني دارد   سيستم

كـارگيري دانـش علـوم رفتـاري و بهبـود       اي گسـترده و كـاربردي بـا بـه     عنوان برنامـه  سازماني به
 باشـد  دنبال افزايش اثربخشـي سـازمان مـي    ريزي و تقويت راهبردها، ساختارها و فرآيندها به برنامه

ها  هاي تاريخي و فرهنگي كشورها و سازمان شدت تحت تأثير زمينه بهليكن اين قابليت اساسي خود 

                                                           
1 OSINT 
2 GEOINT 
3 Karakaya et al 
4 Doste et al 
5 Reizescu et al 
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هاي  طوركلي توفيق در اجراي برنامه به ). 2018(سانجيو و همكاران،  ،)12:2009(توماس و همكاران، باشد مي
  تحول سازماني به عوامل ذيل بستگي دارد

  .و سامانمند بودن)ريزي شده  طبيعت كار و برنامه (مانند بلندمدت بودن، برنامه .1
هـاي آموزشـي تغييـر     هاي تغيير دهنده (مانند علوم رفتاري در شكل طبيعت عوامل يا فعاليت .2

  .براي افزايش توان حل مشكلات)
هـا بخصـوص اعتقـادات     اجتمـاعي در سـازمان   -هدف مورد تغيير (ابعاد و فرآيندهاي انساني .3

  هاي سازنده سازمان هستند) گروهي كه بلوك فرهنگ و كيفيت روابط ها، ها، ارزش فردي، گرايش
  .)63:1369زاده،  (محمداهداف و نتايج مورد نظر .4

 )،406: 1382رابينـز،  (پـذيرد  هاي فردي و سازماني صورت مي هاي تحول مقاومت غالباً در مقابل برنامه

 ن عادت، احساس بهدر حوزه مقاومت فردي اين مقاومت برگرفته از دلايلي چو .)2018(سانجيو و همكاران، 
باشد.  هاي مجهول، عوامل اقتصادي و عدم اعتماد به مديران و ... مي خطر افتادن امنيت، وحشت از پديده

هـاي سـاختاري، هنجارهـاي گروهـي،      در خصوص دلايل مقاومت سازماني نيز مواردي چون مكانيسـم 
حلقـه مفقـوده    برخي بر ايـن باورنـد   طوركلي به .)410:1382(رابينز، باشد تهديد قدرت مديران و.. مطرح مي

ها قادر به ايجاد همـاهنگي بهينـه بـين     گيرد كه سازمان هاي تغيير و تحول از اين نكته نشأت مي برنامه
تناسـب   هاي تغيير نيستند و ايجاد يكپارچگي بين مراحل مختلف تغيير سازماني بـه  عناصر مختلف برنامه

ترين مشكلي است كه  راهي كاركنان با تحول سازماني، بزرگها و جلب مشاركت و هم سازماني آن زمينه 
  .)53:1392(ناصحي فر و همكاران، ها در مديريت تغيير و تحول با آن مواجه هستند سازمان

هـاي   هاي فراواني مطرح گرديده است كه يكي از اولين تئـوري  در اين عرصه نظريات و ديدگاه
شامل چهار مؤلفه وابسته به هم  وظـايف، سـاختار،    باشد. اين مدل ) مي1965اين حوزه مدل لويت(

گـردد. از ديگـر    كه تغيير در يكي باعث تغيير در مـابقي مـي   طوري هاي انساني و فني است به مؤلفه
توان به مدل هفت اس مك كنيزي اشاره نمود. اين مدل خـود شـامل    نظريات مطرح اين حوزه مي

هـا و ارزش مشـترك در    تژي، سـاختار، مهـارت  هاي سبك رهبري، كاركنـان سيسـتم، اسـترا    مؤلفه
  .)118:1396(محمد پور زندي و همكاران، باشد خصوص تغيير و تحول سازماني مي
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  ي تحول سازمانيها برنامهتمايل به اجراي  
ي در خصـوص  ا مرحلـه در بين الگوهاي مطرح در حوزه تحول سازماني لـوين يـك الگـوي سـه     

ده است كه شامل مراحل خروج از انجمـاد (سـعي در ايجـاد انگيـزه     ارائه نمو ريزي شده برنامهييرات تغ
هـاي جديـد نگريسـتن،     يوهش ـآن از سوي كاركنـان) تغييـر (آمـوختن     تر راحتجهت تحول و پذيرش 

ي هـا  روشالگوهاي رفتاري جديد و اطلاعات جديد) و تثبيت مجدد (انطباق رفتار با نگرش جديـد بـا   
آريناكيس نيز فرآينـد تغييـر را شـامل سـه مرحلـه اصـلي         .)2: 2016 (حسين وهمكاران،معمول انجام كار)

ييـرات  تغاصـلاحات و   قـرار دادن يله وس ـ بهمقدمه سازي براي تغيير، پذيرش تغيير و نهادينه كردن آن 
يكـي از الزامـات اصـلي     ها مدلدر اين الگوها و ). 8:1394، خواه وطن(داند يمجديد در هنجارهاي سازمان 

باشد. تمايل را  يم ها برنامهي تغيير و تحول، تمايل و همگامي كاركنان در اجراي اين ها هبرنامموفقيت 
  .)189:1380پـور،   شـكيبا (انـد  دانسـته ي چيـزي  سـو  بهوجود نوعي گرايش و يا اظهار ميل و رغبت كردن 

و تمايـل   اصلي تمايل به يادگيري دسته دوي نو و استفاده از فناوري جديد به ها روشتمايل به اجراي 
 عنـوان  بـه شود. افرادي كه تمايل به عملكرد دارند، دوست دارنـد كـه توانـايي را     يمبه عملكرد تقسيم 

دنبال عملكرد هستند تا شايستگي خود را نشان دهند. اما  چيز ثابت در ذهنشان تصور كنند. آنان به يك
دهند تا سطح شايسـتگي خـود    يمدر مقابل افرادي كه تمايل به يادگيري دارند، وظايف جديدي انجام 

جديـد   دانـش  بـا  شـدن   مواجهيله وس بهمستمر  طور بهرا افزايش دهند. آنان باور دارند توانايي و مهارت 
دهند و از انجام كارهاي چالشي  يميعاً وفق سري جديد فناّورشود. بنابراين اين افراد خود را با  يمايجاد 
هـاي جديـد بـالا     يتمسـئول باور خود را در انجام وظـايف و   و اعتماد به نفسيت، درنهابرند و  يملذت 

، فنـون و  هـا  روشاطلاعات،  عنوان بهلذا با عنايت به تعريف متداول فناوري .  )34:1390سلاجقه، (برند يم
توان اذعـان داشـت كـه ايجـاد تحـول در سـازمان        يم هاهها به ستاددهادفرآيندهاي لازم براي تبديل 

هـا و   ياسـتراتژ تواند انجام كارها، روابط سازماني، فرهنگ سازمان،  يمي جديد ورفناّهمانند ورود يك 
  ).151:1386(رابينز، قرار دهد تأثيري مختلف ديگر سازمان را تحت ها جنبه

ي رفتـار  و تئوربراي پذيرش فناوري، مدل پذيرش فناوري  شده مطرحو الگوهاي  ها مدلاز بين 
ي هـا  پژوهشسهولت استفاده بيشترين كاربرد را در مطالعات و  به علت جامعيت و ريزي شده برنامه

در اين تحقيق با توجه اينكه هدف بررسي تمايل(باورهاي) ) 23:1387(يعقوبي و همكاران، اين حوزه دارد
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ي ها مدلنظرات پانل خبرگان چهار بعد رفتاري  بر اساسي تحول است ها برنامهكاركنان به اجراي 
ي تحول سازماني انتخاب گرديدند كه ها برنامهمتغيير تمايل كاركنان به اجراي  ابعاد عنوان بهمذكور 

  شوند.  يمتوضيح داده  اختصار بهاين چهار بعد در ادامه 
بوده و برداشت كلي فـرد   2ي اصلي تئوري عمل منطقيها سازهيكي از  :1هنجارهاي ذهني .1
رو است  ينازايا نبايد آن رفتار را انجام دهد. كنند كه وي بايد  يمباشد كه اطرافيانش فكر  يم ازآنچه

ي تحول سازماني نيز ممكن ها برنامهي تحول سازماني يا عدم اجراي ها برنامهكه تصميم به اجراي 
شود  يمشود كه از سوي همكاران، سرپرستان و سايرين بر او وارد  متأثراست از فشارهاي اجتماعي 

  .)138:2009(لي، 
اسـت،   ريزي شـده  برنامهي اصلي تئوري رفتار ها سازهيكي از  :3رفتاريبرداشت از كنترل  .2

اشاره به عواملي دارد كه ممكن است اجراي يك رفتار ويژه از طرف فرد  شده مشاهدهكنترل رفتاري 
  .)4،234:1980(آجژن و همكارانرا تسهيل نمايد

اوري بـوده و بـه   ي اصلي مدل پذيرش فن ـها سازهيكي از :  5برداشت از سهولت استفاده .3
شود كه يك فرد باور دارد استفاده و كاربرد يك سيسـتم خـاص بـدون     يمي اطلاق ا درجهميزان يا 
  ).1568:2006، 6(چنگ و همكاراننياز از تلاش زياد است يبسختي و 

اين بعد نيز مانند برداشت از سـهولت اسـتفاده يكـي از    :  7برداشت از فايده يا سودمندي .4
ي اشاره دارد كه يك فرد بـاور دارد،  ا درجهمدل پذيرش فناوري است و به ميزان و ي اصلي ها سازه

  ).325:1989، 8(ديويسبخشد يماستفاده از يك سيستم ويژه عملكرد كاري وي را بهبود 
  
  

                                                           
1 Subjective Norms 
2 Theory of Reasoned Action (TRA) 
3 Perceived Behavioral Control (PBC) 

4 Ajzen et al 
5 Perceived Ease of Use(PEOU) 
6 Cheng et al 
7 Perceived Usefulness (PU) 
8 Davis 
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  عوامل فردي
گذار اسـت عوامـل   تأثيري كه بر عملكرد كاركنان سازمان سازمان درونين عوامل تر مهميكي از 

 بخـش نظرات خبرگان و اساتيد دانشگاهي(تشـريح شـده در    بر اساسدر اين پژوهش فردي است. 
 بـه  اعتمـاد  و خودكفـايي  احسـاس  مثبت، نگرش سازماني، تعهد مالكيت، ها) پنج بعد احساس يافته

  شوند: يمشرح داده  اختصار بهعوامل فردي انتخاب گرديدند كه  عنوان بهتغيير  مديران
 و مناسـب  فـردي  بـين  روابط ايجاد« يعني فردي خودكفايي اينسلين رنظ بهاحساس خودكفايي: . 1
 و تعـارض  حـل  صحيح، هاي گيري  يمتصم انجام ديگري، كمك بدون اجتماعي هاي يتمسئول انجام مؤثر،

 از منظـور . )21:2008، 1(انسـلن »زننـد  يم ـ صـدمه  ديگـران  يـا  خود به كه اعمالي به توسل بدونها  كشمكش
 گرديده سازگارانه و مثبت رفتارهاي موجب كه است عملي يها مهارت و ها يتقابل نوع آن فردي خودكفايي

 را شـغل  ثبات و شغل از رضايت شغل، يافتن و فردي زندگي در را شادماني و توانمندي كاميابي، احساس و
 وجـه ). 35:2008، 3(ميگليـور و همكـاران   )،325:2005، 2لافتيج و همكاران(آورد يم پديد فرد براي اجتماعي زندگي در

 يهـا  : مهارتاست ذيل يها مقوله برتأكيد  فردي خودكفايي يها مهارت از گوناگون يها برداشت مشترك
 آگـاهي  وجـود،  ابـراز  خـودكنترلي،  گيري، يمتصم يها مهارت استرس، و منفي هيجانات با مقابله اجتماعي،

 ).374:2006، 4نوتا و همكاران(ياحرفه و شغلي
 يهـا  مهـارت  و اعتمـاد  قابليـت  فردي، هاي يستگي: شاشامل را خودكفايي يها مهارت كاترين 

توانند  يمكه كاركنان سازمان احساس كنند كه خودشان  يهنگام). 69:2007: 5كاترين(داندمي اجتماعي
گيري كنند و با موفقيت وظايف محوله خود را انجام دهند، تمايل بيشتري به انجام كارهـاي   يمتصم

اين پژوهش متغيير احسـاس خودكفـايي بـا     در شود خواهند داشت. يمخواسته  ها نآمختلفي كه از 
  شود. يمي تفكر مثبت، سازگاري، توانمندي و خودكنترلي سنجيده ها شاخص

نگرش يك حالت آمادگي ذهني و عصبي بـراي پاسـخ دادن اسـت كـه از طريـق       نگرش: .2
ار دارد. امروز اغلب محققين معتقدند كه مفهـوم  يابد و تأثير مستقيم و پويا بر رفت يمتجربه، سازمان 

                                                           
1 Enslen 
2 Luftig et al 
3 Migliore et al 
4 Nota et al 
5 Katherine 
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باشد. بدين معنا كه نگرش بيـانگر   يميدترين تعريف مف 1شده توسط تورستون و فيش بين يانبساده 
). 361:1987، 2پيتـر و همكـاران  (اسـت  بحـث  مـورد احساس مناسب يا نامناسب مشخص در مورد شـي  

سـري از   يك شخص نسبت به يـك  آنچه هر كننده منعكسنگرش بيان احساسات دروني است كه 
پژوهشـي   طي 4دانيلس و كيان). 3،39:1994اسـچيفمن (باشد يميا نامساعد دارد،  موضوعات نظر مساعد

 سـازماني  تغييـر  به نسبت كاركنان بدبيني بر اجتماعي ارتباطات فرآيندهاي تأثير به بررسي )2008(
 اعتماد، و همكاران به نسبت بدبيني اطلاعات، كيفيت متغير سه تأثير دهنده نشان پرداختند كه نتايج

. بـود  تغييـر  برابـر  در مقاومـت  آن دنبال به و سازماني تحول هاي برنامه به نسبت كاركنان ينيبدب بر
هاي تحولي نگرش مثبتـي داشـته باشـند،    اگر كاركنان نسبت به طرح رسد كه يمگونه به ذهن  ينا

هاي تحـول سـازماني بـا موفقيـت     بنابراين اجراي طرحي خواهند داشت، تر سازندهمشاركت بهتر و 
بـه سـه نـوع     انـد  گرفتـه  قرار سنجش موردبيشتري انجام خواهد شد. ابعاد نگرش كه در اين مقاله 

  شوند. يمبندي  يمتقسشناختي، عاطفي و رفتاري 
 با مشاركت و درگيري و خاص سازمان با فرد هويت تعيين شدت را تعهد تعهد سازماني: .3

 ارزيـابي  شـامل  متغيـر  ايـن  سـنجش  جهـت مورد اسـتفاده   شاخصاند.  نموده تعريف سازمان آن
 ســازمان يهــا ارزش بــا فــرد هويــت تعيــين و ســازمان در مانــدن بــاقي بــه تمايــل انگيــزش،

 انعكـاس  كـه  نگرشيعنوان  به كه است اين تعهد تعريف ترين يمعمول ).169:1390تيموري،(باشد يم
 كـه  شـود  گرفتـه  نظر در باشد يم اهداف به نسبت وفاداري و هويت ،يبستگ دل مانند احساساتي

 نارضـايتي  و سـرقت  كاري، هايينههز ايجاد جايي، جابه كاركنان، غيبت باعث تواندمي آن كمبود
شايد هرگاه كاركنان نسبت به شغل و سازمان خود متعهد  ).141:2005، 5بروس و همكاران(باشد شغلي

ي سـازمان پايبنـدي   هـا  ارزشي تحولي كننـد، همچنـين بـه    ها برنامه باشند، حمايت بيشتري از
بيشتري داشته و همكاري بيشتري با مديران تغيير داشته باشند. تعهد اخلاقي، هنجاري و رفتاري 

  ت.اس شده  پرداختهسه نوع تعهد سازماني است كه در اين مقاله به آن 
                                                           

1 Thurstone and Fishbein 
2 Peter et al 
3 Schiffman et al 
4 Qian et al 
5 Bruce et al 
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در اين پـژوهش، اعتمـاد بـه     رد مطالعهموچهارمين عامل فردي  اعتماد به مديران تغيير: .4
فضـايي كـه افـراد در آن احساسـات      عنـوان  به) اعتماد سازماني را 1972( 1مديران تغيير است. گيبز

) 1989( 2كند. از ديدگاه مت هـاي  يممتقابلي از اطمينان، ملايمت و مقبوليت دوطرفه دارند؛ تعريف 
به سودمندي و ثبات رفتـار و اظهـارات سـازمان     احساس اطمينان كاركنان عنوان بهاعتماد سازماني 

و الـونن   )64:1388فـرد و همكـاران،    ييدانا(شود يميز تعريف آم مخاطرههنگام مواجه با شرايط ناپايدار و 
داند كه كاركنان بـه مـديران و هـم بـه      يماعتقاد و اطميناني « عنوان به). اعتماد سازماني را 2008(

هاي سازماني رهبران در راسـتاي منـافع كاركنـان و     يتفعالد و اينكه سازمان و اهداف سازماني دارن
اعتمـاد  ). 1569:2009، 3كيسي(استي مديران ها گفتهاعتماد ميزان باور كاركنان به  .»باشد يمسازمان 

ي اعتماد به مهارت مديران، اعتماد به اهـداف تغييـر، پيـروي مـدير از     ها شاخصبه مديران تغيير با 
 درگروشود. توفيق طرح و برنامه تحولي  يمو اطمينان از دستيابي به اهداف سنجيده  ها دستورالعمل
  توسط مديران و كاركنان سازمان است. ها برنامهپذيرش اين 

در اين پژوهش احساس مالكيت است.  مورد مطالعهآخرين عامل فردي  احساس مالكيت: .5
خواهنـد القـاي   مـي  معمـول  طـور  بـه  ها نآكنند، چيزي كه  يموقتي مديران درباره مالكيت صحبت 

يـك   عنـوان  بـه ي شـناخت  رواني است. مالكيت شناخت روانمالكيت مالي نيست، بلكه القاي مالكيت 
كنند، مالكيـت   يمشده است و حالتي است كه در آن افراد احساس  يف توصعاطفي  –سازه شناختي 

كـه ايـن حـس،     يطور بهتعلق دارد.  ها آنماهيت، چه مادي و چه غيرمادي)، به  آن (از نظرجزئي از 
بـه  ). 20:2002، 4اوريلـي (كند يمها، عقايد و باورهاي معطوف به هدف را منعكس  يشهاندآگاهي فردي، 

هاي خود را داشـته باشـند، همچنـين     يتفعالگيري در مورد  يمتصمرسد اگر كاركنان قدرت  يمنظر 
ي هـا  برنامهاشته باشند، همكاري بيشتري در اجراي را د مورد نيازاختيار لازم جهت استفاده از منابع 

يت منـابع، حـق   مالك ي مالكيت در اين مقاله شامل مالكيت ايده،ها شاخصسازماني خواهند داشت. 
  د.باش يمگيري و نفوذ  يمتصم

                                                           
1 Gibbs 
2 Matthai 

3 Casey 
4  O’Reilly 
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  مدل مفهومي تحقيق
يكي از عوامل حياتي مطـرح بـوده    عنوان به در اعصار مختلف تاريخ، اطلاعات در جنگ هميشه

 بسـت  بـن تواند يك اقدام نظامي را بـا   يماطلاع ناقص از يك وضعيت  1است. طبق نظر كلاوزوتيز
هـاي فنـاوري اطلاعـات و     يشـرفت پي اخير با توجه به ها دههليكن در  )،41:1386(رضايي، روبرو سازد

ون ي كلاسيك و ظهور مفاهيمي چها جنگآن تغيير سيماي  تبع بهسازي و...  يجهانارتباطات، روند 
 نبرد درركن اصلي پيروزي  عنوان بهو.. اطلاعات  3، جنگ هيبريدي2جنگ اطلاعات، جنگ سايبري

 يـز نو  آسـا  بـرق ييـرات  تغدر ايـن ميـان بـا توجـه بـه       از اهميت دوچنداني برخوردار گرديده اسـت. 
ن، هاي محيط فعاليت، نهادهاي اطلاعاتي و امنيتي نيازمند تحول سازماني و تطبيق دكتري يچيدگيپ

باشند. اتخـاذ   يمتحولات محيطي  بر اساسها و.. خود  يكتاكتراهبردها، ساختار، فرآيندها، آموزش، 
محـور و   و ارزش نگـر  كليزي دقيق، مستمر، بلندمدت با نگاهي ر برنامهچنين رويكردي خود نيازمند 

در سـازمان  محور سـنگ آسـياب تحـول     عنوان بهنيز با تمركز بر نقش و جايگاه مديران و كاركنان 
بـر پـذيرش و اجـراي     مـؤثر ها و عوامل  يشرانهپ، روابطباشد. با توجه به مغفول ماندن شناسايي  يم

و  هـا  نگـرش اعتقـادات،   تـأثير ي تحول سازماني در عرصه مديريت نظامي و امنيتي و نيـز  ها برنامه
تمايـل بـه    و روابـط عوامـل فـردي بـر     تأثيرهاي فردي كاركنان در اين پژوهش به بررسي  يشگرا

يم. با توجه به فقدان تحقيقات مشابه، پس از واكـاوي مطالعـات و   ا پرداختهي تحول ها برنامهاجراي 
ي، پردازش و انتشـار اطلاعـات   آور جمعتجربيات مربوط به حوزه سازمان و مديريت و نيز نهادهاي 

) 1( نمـودار شـماره  مدل مفهـومي تحقيـق مطـابق     نظران صاحبنظامي و نيز مشورت با خبرگان و 
برداشـت از   ي تحـول سـازماني عبـارت از   ها برنامهر تمايل به اجراي تنظيم گرديده است. ابعاد متغي

باشند. ايـن   يمسهولت اجرا، برداشت از فايده اجرا، هنجارهاي ذهني و برداشت از رفتارهاي كنترلي 
ريزي  برنامهوري و تئوري رفتار تمايلات) مدل پذيرش فنا( يرفتارشامل مجموع ابعاد باورهاي  ابعاد
ابعاد متغيير عوامل فردي شامل پنج عامل احساس خودكفايي، نگرش مثبـت، تعهـد    باشند. يم شده

                                                           
1 Clausewitz 
2 Cyber warfare 
3 Hybrid Warfare 
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ي از خبرگـان  نظرخـواه سازماني، اعتماد به مديران تغيير و احساس مالكيت پس از مرور ادبيـات بـا   
  .اند يدهگردها) انتخاب  حوزه تحقيق (تشريح شده در بخش يافته

  هاي تحقيق) منبع يافته( يقتحق: مدل مفهومي 1نمودار شماره 
  

  روش تحقيق
احصـاي   منظور بههدف كاربردي و از نوع همبستگي است در مرحله اول  از نظردر اين پژوهش كه 

بعد از عوامل  11تعداد ابعاد عوامل فردي پس از مرور ادبيات، مطالعات اكتشافي و بررسي پيشينه تحقيق 
نفر از خبرگان حوزه  7ي از تعداد نظرخواهي تحول شناسايي و سپس با ها برنامهبر اجراي  مؤثر شخصي

بعد كه داراي نمره  5طرفه تعداد  نتايج آزمون تي يك بر اساسپانل خبرگان) ( يدانشگاهمطالعه و اساتيد 
ص ابعاد متغيير تمايل ابعاد عوامل فردي انتخاب شدند. در خصو عنوان بهبودند  4ميانگين اهميت حداقل 

ي پذيرش فناوري ها مدلرفتاري (تمايلات)  نظرات پانل كليه ابعاد بر اساسي تحول ها برنامهبه اجراي 
بـر  ي محقق سـاخته  ا پرسشنامهانتخاب گرديد. در گام بعد پس از تدوين  ريزي شده برنامهو تئوري رفتار 

هـاي اطلاعـات    ي تحول در يگـان ها برنامهاي رابطه عوامل فردي و تمايل به اجر مستخرجابعاد  اساس

 عوامل فردي

تمايل به 
اي اجر

برنامه هاي 
 تحول

 احساس خودكفايي

 نگرش مثبت

 تعهد سازماني

 رياعتماد به مديران تغي

 احساس مالكيت

برداشت از سهولت 

 برداشت از فايده اجرا

 هنجارهاي ذهني

برداشت از رفتارهاي 
 كنترلي

 عوامل فردي
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در اين پژوهش كليه كاركنان يك يگـان اطلاعـات    مورد مطالعهقرار گرفت. جامعه  مورد بررسينظامي 
با استفاده از جدول مورگان  ها آننفر از  103نفر بوده و از اين ميان  250 ها آنباشند كه تعداد  يمنظامي 

  است. داده شدهپرسشنامه عودت  85يتاً تعداد نها ند؛ كها انتخاب شدهتصادفي  صورت بهو 
تن از خبرگان دانشـگاهي و كارشناسـان    10از نظر روايي صوري و محتوايي پرسشنامه با استفاده  

مورد تأييد قرار گرفـت و روايـي سـازه عوامـل فـردي و تمايـل بـه اجـراي          حوزه دفاعي و اطلاعاتي
سنجيده شده است كـه بـر    Amos افزار نرمحليل عاملي با كمك يله توس بهي تحول سازماني ها برنامه

بوده و به اين صورت روايي پرسشـنامه در   05/0كمتر از  ها سنجهاساس آن سطح معناداري هر يك از 
 انـد  توانسـته هـاي پرسشـنامه    ييد شده است كه به معني آن است كه گويهتأدرصد  95سطح اطمينان 

بسنجند. همچنين براي سنجش پايـايي پرسشـنامه، از ضـريب آلفـاي      ي متغير مربوط به خود راخوب به
ي ها برنامه، براي عوامل تمايل به اجراي 91/0است كه براي عوامل فردي برابر  استفاده شده كرونباخ

 آمـده  دسـت  بهاين ضرايب  ازآنجاكهبوده است و  95/0و براي كل پرسشنامه برابر با  89/0تحول برابر 
  باشد. يم قبول موردت پايايي پرسشنامه با ضريب بالايي اس 7/0از  بالاتر

اسـت.   اسـتفاده شـده  ي جمعيـت شـناختي   ها دادهدر اين پژوهش از آمار توصيفي جهت تحليل 
ضـريب   يـزان متغييرهـا، روش آمـاري   مي بـراي تعيـين سـطح و    ا نمونـه تك  Tهمچنين از آزمون

مدل معادلات ساختاري براي آزمون  از وها متغييرهمبستگي پيرسون براي آزمون روابط همبستگي 
ي افزارهـا  نـرم از  هـا  آزمـون كه براي انجام اين  استفاده شدهها و محاسبه ضريب رگرسيوني  يهفرض

SPSS  وAmos  است. گرفته شدهبهره  
  
  ي تحقيقها افتهي

  

  آمار توصيفي
و  متأهـل  افـراد  ها آندرصد از  78دهد كه  يمهاي جمعيت شناختي نمونه نشان  يژگيوبررسي 

بـر اسـاس تحصـيلات، سـابقه كـار و سـن نيـز         هـا  آنمجرد هستند كه فراواني  ها آندرصد از  22
  است. )1جدول شماره ( صورت به
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  درصد فراواني  فراواني  هادسته  متغيرهاي جمعيت شناختي

  
 سطح تحصيلات

  20  17  ديپلم

  29/15  13  پلميد فوق

  05/47  39  ليسانس

  66/17  16  و بالاتر سانسيل فوق

  
  
  سابقه كار

  29/15  13  سال و كمتر 5

  35/22  19  سال 10تا  6

  23/28  24  سال 15تا  11

  20  17  سال 20تا  16

  13/14  12  سال 20بيشتر از 

  
  سن

  05/27  23  سال 25كمتر از 

  53/43  37  سال 35تا  26

  7/24  21  سال 45تا  36

  72/4  4  سال 46بالاتر از 

  )= 85nهاي جمعيت شناختي (يافته :1شماره  جدول
  

  تعيين ابعاد متغيير عوامل فردي
ي تحول پس از مطالعات اكتشافي ها برنامهبر اجراي  مؤثرشناسايي ابعاد عوامل فردي  منظور به
نفـر از   7متغيير شناسايي و با استفاده از پرسشنامه داراي مقياس ليكرت در اختيـار تعـداد    11تعداد 

ي تحول قرار گرفـت. در ايـن مرحلـه    ها برنامهن ميزان اهميت هر بعد در اجراي خبرگان جهت تعيي
طرفه صورت پـذيرفت متغييرهـايي كـه نمـره      يك Tآزمون   spss افزار نرموتحليل آن با  يهتجزكه 

  ارائه گرديده است. 2شماره بود حذف گرديدند. نتايج اين مرحله در جدول  4كمتر از  ها آنميانگين 
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  رتبه  انحراف معيار  ميانگين  كاركنان دانشي بر مديريت هاي مؤثر همؤلفرديف
  12/9  21/0  91/4  احساس مالكيت  1
  25/8  27/0  83/4  اعتماد به مديران  2
  03/8  32/0  7/4  تعهد سازماني  3
  45/7  36/0  67/4  احساس خودكفايي  4
  36/7  32/0  62/4  نگرش مثبت  5
  9/6  52/0  65/3  تجربه كاري  6
  1/6  39/0  1/3  قتصاديامنيت ا  7
  21/5  41/0  69/2  هاي شغلي مهارت  8
  03/4  37/0  3/2  امنيت شغلي  9

  2/3  36/0  75/1  تحصيلات  10
  82/2  16/0  13/1  سن  11

  يج شناسايي ابعاد متغيير عوامل فردينتا :2 شماره جدول
  

سـازماني،  مالكيـت، اعتمـاد بـه مـديران، تعهـد       ابعاد احساسدهد كه به ترتيب  يمنتايج نشان 
ين عوامـل  تـر  مهـم از ديدگاه خبرگـان   4احساس خودكفايي و نگرش مثبت با كسب نمره بالاتر از 

  ي تحول هستند.ها برنامهي بر اجراگذار تأثيرفردي 
  

  تعيين سطح متغيرهاي پژوهش
ي هـا  برنامـه ي متغيير وابسته (تمايل به اجـراي  ها شاخصتعيين سطح  منظور بهدر اين تحقيق 

عوامل فردي) در سازمان هدف مطابق فرضيه ذيل از آزمون تـي تـك   مستقل (يز متغيير تحول) و ن
  است استفاده شدهي ا نمونه

 در سطح بالايي قرار دارد) مورد نظر(متغير             

      در سطح بالايي قرار ندارد)         مورد نظر(متغير                             
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هـاي تعيـين    ) و يافتـه 3نتايج تعيين سطح متغيرهاي مربوط به عوامل فردي در جدول شماره ( 
ارائـه   )4هاي تحول سـازماني در جـدول شـماره (    سطح متغيرهاي مربوط به تمايل به اجراي برنامه

  گرديده است.
  

  
 عوامل فردي

  
 tآماره 

  
معناداري دو 

 طرفه

  
اختلاف 
 ميانگين

% براي 95فاصله اطمينان 
  ميانگين

 حد بالا حد پايين

 3807/0 2048/0 29279/0 000/0 579/6 احساس خودكفايي

 2688/0 0330/0 15090/0 012/0 530/2 نگرش كاركنان

 3869/0 1581/0 27252/0 000/0 708/4  تعهد سازماني

 1698/0 -0617/0 05405/0 358/0 923/0  احساس مالكيت

 2027/0 -0405/0 08108/0 190/0 318/1  اعتماد به مديران تغيير

  ي عوامل فرديها شاخصاي براي تك نمونه t: آزمون 3 شماره جدول
  

درصد ميانگين ابعاد  95دهد كه در سطح خطاي  اي نشان ميتك نمونه tنتايج حاصل از آزمون 
رد. ) نـدا 3عـدد  احساس مالكيت و اعتماد به مـديران تغييـر تفـاوت معنـاداري بـا سـطح متوسـط (       

بـوده و در   3ابعاد احساس خودكفايي، نگرش كاركنان و تعهد سازماني بيشتر از ن ميانگي كه يدرحال
  سطح بالايي قرار دارند.

  
ابعاد تمايل به اجراي برنامه 

 تحول
معناداري  tآماره 

 طرفهدو 
اختلاف 
 ميانگين

  % براي ميانگين95فاصله اطمينان 
 حد بالا حد پايين

 5703/0 3576/0 46396/0 000/0 620/8 اجرا درك از سهولت

 0308/0 -2154/0 -09234/0 140/0 -483/1 درك از سودمندي اجرا

 4273/0 1988/0 31306/0 000/0 415/5  هنجارهاي ذهني

 2277/0 0290/0 12838/0 012/0 553/2  برداشت از رفتارهاي كنترلي

  هاي تحول سازمان ايل به اجراي برنامهاي براي ابعاد تمتك نمونه t: آزمون 4 شماره جدول
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نشان داده است كه تنها ميانگين درك از سهولت اجرا تفاوت معناداري  4نتايج حاصل از جدول 
مچنين نتـايج نشـان داده اسـت ميـانگين درك از سـهولت اجـرا،       د. ه) ندار3عدد با سطح متوسط (

داري دارد و در سـطح   تفاوت معني سطح متوسطبا  يكنترلهنجارهاي ذهني و برداشت از رفتارهاي 
  گيرد. بالاتري قرار مي

  
  بررسي همبستگي ابعاد متغييرهاي مستقل و وابسته

تغيير،  به مثبت خودكفايي، نگرش بررسي همبستگي ميان ابعاد عوامل فردي (احساس منظور به
ي تحـول  هـا  برنامـه تغيير) و تمايـل بـه اجـراي     مديران به مالكيت، اعتماد سازماني، احساس تعهد

ارايـه  ) 5است كه نتايج اين آزمـون در جـدول (   استفاده شدهسازماني از ضريب همبستگي پيرسون 
  است. شده

  ي تحولها برنامهتمايل به اجراي  عوامل فردي

  سطح اطمينان  ضريب همبستگي پيرسون
    664/0  احساس خودكفايي

  

  
000/0  

  747/0  نگرش مثبت به تغيير
  719/0  تعهد سازماني
  687/0  احساس مالكيت

  751/0  اعتماد به مديران تغيير
  : ضرايب همبستگي ميان ابعاد متغير عوامل فردي5 شماره جدول                    

  

ي تحـول  هـا  برنامـه )، بين عوامل فردي و تمايل به اجراي 5هاي جدول شماره ( بر اساس يافته
توان گفت هرچقدر كـه   يمم و مثبت وجود دارد و درصد رابطه مستقي 99سازماني در سطح اطمينان 

ي ها برنامهي داشته باشند، تمايل كاركنان در پذيرش و اجراي تر مناسبعوامل فردي شرايط بهتر و 
  خواهد بود. بيشترتحول سازماني 
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  سازي معادلات ساختاري هاي پژوهش با استفاده از مدل آزمون فرضيه
يري عوامل فـردي و تمايـل بـه اجـراي     گ اندازهژوهش مدل در ابتدا پيش از بررسي مدل كلي پ

 افزار نرمقرار گرفتند كه بر اساس خروجي  مورد مطالعهجداگانه  صورت بهي تحول سازماني ها برنامه
Amos  كه در جـدول شـماره    طور هماني برازش مدل، ها شاخصو با توجه به محدوده مجاز براي

و ضـرايب   5تـا   1بـين   )2CMIN/DF( به درجـه آزادي  1است، نسبت كاي دو داده شده) نشان 6(
PCFI  وPNFI  ضرايب 5/0بالاتر از ،TLI  وCFI  و نيز ضريب  9/0نزديك و بالاتر ازRMSEA 

قابـل  يـري در سـطح   گ اندازهدهد ضرايب برازش هر دو مدل  يمباشد كه نشان  يم 01/0تر از  يينپا
ابعاد مربوط به عوامل فـردي و تمايـل بـه اجـراي     كند  يمكه بيان  و مطلوب قرار داشته است قبول
  يري كنند.گ اندازهمتغيير وابسته و مستقل را  اند توانستهي خوب بهي تحول سازماني ها برنامه
مدل عوامل   هاين شاخصتر مهم

  فردي
ي ها برنامهمدل تمايل به اجراي 

  تحول سازماني
  گيرينتيجه

CMIN  535/9  992/100  .مدل تأييد گرديد  

TLI3  998/0  960/0  .مدل تأييد گرديد  

CFI4 921/0  865/0  
RMSEA5  04/0  092/0    

  CMIN/DF  059/1  244/2  مدل تأييد گرديد.
PCFI6  599/0  619/0  
PNFI7 589/0  579/0  

  هاي تحول سازماني عوامل فردي و تمايل به اجراي برنامه گيرياندازه مدل برازش هايشاخص: 6 شماره جدول
                                                           

1 Chi-square 
2 Degree of freedon 
3 Tucker-Lewis Index 
4 Comparative Fit Index 
5 Root Mean Squared Error of Approximation 
6 Parsimonious Compared Fit Index 
7 Parsimonious Normed Fit Index 
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ون شده پژوهش نيز براي بررسي فرضيه اصلي پژوهش با در نظر گرفتن مدل مفهومي مدل آزم
) در قالب معادلات ساختاري ارايه شده است. ضرايب رگرسيوني بيانگر 2( نمودار شمارهارايه شده در 

هـاي تحـول سـازماني اسـت. ضـريب       تأثير مثبت عوامل فردي بر تمايل كاركنان به اجراي برنامـه 
از آن احسـاس   باشد و در ميان عوامل فردي نگـرش مثبـت و پـس     مي 1 تاندارد برابررگرسيوني اس

  هاي تحول سازماني دارند. مالكيت بيشترين تأثير را بر تمايل كاركنان به اجراي برنامه
  
  
  
  

  
  
  
  

  لي تحوها برنامهعوامل فردي بر تمايل به اجراي  تأثير: مدل معادلات ساختاري مربوط به 2 نمودار شماره
  

 815/1شده، نسبت كاي دو به درجه آزادي برابر با  آمده از آزمون اصلاح  دست مطابق با نتايج به
اسـت، ايـن شـاخص در     5تـا   1كه حداكثر قابل قبول براي اين شاخص بين  بوده و با توجه به اين

 (شـاخص آمده براي ريشه دوم ميانگين مربعات خطاي برآورد  دست سطح مطلوب قرار دارد. نتايج به
RMSEA،(  دهد. همچنين  باشد كه برازش بسيار خوب و قابل قبولي را نشان مي مي 074/0برابر با

دهنده برازش مطلوب مدل  ) ارايه شده است نشان7هاي نيكويي برازش كه در جدول ( ساير شاخص
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عوامل  توان اذعان داشت كه اساس نتايج مي عبارتي بر به نهايي و تأييد فرضيه اصلي پژوهش است.
  تأثير معناداري دارد.) هاي تحول در سازمان هدف (يگان اطلاعات نظامي فردي بر اجراي برنامه

  

  
  
  
  
  
  
  
  

  

  ي تحولها برنامهعوامل فردي بر تمايل به اجراي تأثير مدل معادلات ساختاري  برازش هايشاخص: 7 شماره جدول
  

اي در نظر گرفتـه   هاي معادلات ساختاري جداگانه هاي فرعي پژوهش، مدل براي آزمون فرضيه
  ) ارايه شده است.8ها در جدول شماره ( لعه آنشده است كه نتايج بررسي و مطا

متغيير  متغيير مستقل فرضيه
  وابسته

ضريب استاندارد 
  رگرسيوني

مقدار 
  گيرينتيجه p  بحراني

تمايل به   عوامل فردي  اصلي
  اجرا

تأييد گرديده  000/0  678/7  1
  است

احساس  1فرعي 
  خودكفايي

تمايل به 
  اجرا

تأييد گرديده  000/0  730/3  99/0
  ستا

نگرش مثبت به  2فرعي 
  تغيير

تمايل به 
  اجرا

تأييد گرديده  000/0  988/5  09/1
  است

تمايل به   تعهد سازماني 3فرعي 
  اجرا

تأييد گرديده  000/0  188/4 88/0
  است

تمايل به   احساس مالكيت 4فرعي 
  اجرا

تأييد گرديده  000/0  450/4  85/0
  است

اعتماد به مديران  5فرعي 
  تغيير

تمايل به 
  اجرا

تأييد گرديده  000/0  700/6  91/0
  است

  ي فرعي پژوهشها هيفرضمدل معادلات ساختاري  برازش هايشاخص: 8 شماره جدول

  آمده دست بهمقدار   هاين شاخصتر مهم  هاشاخص
  

  هاي مطلقشاخص
CMIN 104/233  

P-value 000/0  
  

  هاي تطبيقيشاخص
TLI  864/0  

CFI 894/0  

  
  

  هاي مقتصدشاخص
RMSEA  9/0  

CMIN/DF  199/2  
PCFI  697/0  

PNFI  644/0  
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هاي فرعـي مـورد    تمامي فرضيه ≥01/0pنتايج آزمون فرضيات فرعي نشان داد كه با توجه به 
مالكيـت   زماني، احساسسا تغيير، تعهد به مثبت خودكفايي، نگرش تأييد قرار گرفته است و احساس

هاي تحول سازماني تأثير دارند و در ميان اين  بر تمايل كاركنان به اجراي برنامه مديران به و اعتماد
عبارتي اعتقاد به مثبت و اثربخش بـودن   باشد. به مي تأثيرگذارتر عوامل نگرش مثبت از ساير عوامل

  ها خواهد داشت. وفقيت آميز اين برنامههاي تغيير بيشترين تأثير را در اجراي م تحول و برنامه
  

 گيري نتيجه

در عصر حاضر و با توجه به تغييرات شگرف در حوزه فنـاوري اطلاعـات و ارتباطـات و نيـز عـدم      
هاي اطلاعات نظامي، كسـب برتـري و اشـراف اطلاعـاتي      قطعيت و پيچيدگي محيط فعاليت سازمان

هـا و نهادهـاي    تاكتيـك  كترين، راهبردها، فرآينـدها، سازي تغيير و تحول مستمر در د منوط به نهادينه
آميز فرآينـدهاي تحـول در حـوزه منـابع انسـاني       باشد. پذيرش و اجراي موفقيت فعال در اين حوزه مي

نشـان داد كـه    گردد؛ نتايج آزمـون فرضـيه اصـلي    و تحول محقق مي سان محور چرخ آسياب تغيير به
هـاي تحـول    پذيرش و اجراي برنامـه  براي ان سازمان هدفعوامل فردي مورد مطالعه بر تمايل كاركن

  باشد. راستا مي ها با نتايج تحقيق ناصحي فرد و همكاران هم كه اين يافته سازماني تأثيرگذار بوده است؛
نشان  2در شكل  ارايه شدهي تحول سازماني ها برنامهي تمايل به اجراي ريگ اندازهبررسي مدل 

ي تحـول سـازماني   ها برنامهبر تمايل كاركنان به اجراي  گذارتأثيرعامل داده است كه از ميان چهار 
(درك از سهولت اجرا، درك از سودمندي اجرا، هنجارهاي ذهني و برداشت از رفتارهـاي كنترلـي)،   

ي تحول ها برنامهنسبت به سهولت اجراي  ها آنو برداشت  تأثيرهنجارهاي ذهني كاركنان بيشترين 
ي تحـول  هـا  برنامـه در اجـراي   مـورد مطالعـه  را بر تمايل كاركنان سـازمان   رتأثيسازماني كمترين 

كـه  انـد   بـوده ي برازش در حـد مطلـوب   ها شاخصسازماني دارد در اين مدل پس از اصلاح، تمامي 
نتايج حاصل  همچنينآن است كه متغيرهاي آشكار توان سنجش متغير پنهان را دارند.  دهنده نشان

ي تحول ها برنامهي نشان داد كه كليه ابعاد متغيير عوامل فردي بر اجراي هاي فرع از بررسي فرضيه
ميان نگرش مثبت از ساير عوامل تأثيرگذارتر  كه در اين اند بوده گذارتأثيردر يگان اطلاعات نظامي 

  بوده است و نيز احساس خودكفايي كمترين تأثير را در مقايسه با ساير عوامل داشته است.
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  شنهادهايپ
ي، آور جمـع ي متـولي  هـا  سـازمان افراد داراي نگرش مثبـت در   ضروري است ها افتهي اساس بر

اجـراي فرآينـدهاي پالايشـي و     رسـد  يم ـبه نظـر   بكار گرفته شوند. لذا پردازش و اطلاعات نظامي
با مد نظر قرار دادن شرايط  نيتأمآموزشي در خصوص كاركنان كنوني و اصلاح فرآيندهاي جذب و 

 مـورد نيـاز   يهـا  رساختيز يكي از سازمان و مشاغل در مورد نيازي شخصيتي ها يگژيوسازماني و 
موفقيت در  تاًينهاي تحول و ها برنامهبراي شكستن مقاومت كاركنان در برابر تغيير، تمايل به اجراي 

دهـد كـه مـديران سـازمان هـدف و       . همچنين نتايج بررسي مدل نشان ميباشد يمي تغيير ها طرح
هـاي تحـول سـازماني از برنامـه      به در حوزه اطلاعات نظامي بايـد در اجـراي برنامـه   نهادهاي مشا

دهـد،   اي مـورد بررسـي قـرار مـي     صورت مرحلـه  شده كه نتايج تغييرات را به بندي  هاي زمان ريزي 
هـاي تحـول    استفاده نمايند و بر اساس نتايج به كاركنان بازخورد دهنـد تـا فرآينـد اجـراي برنامـه     

هـا   مسير درست هدايت شود و كاركنان انگيزه بيشتري براي مشاركت در اجراي برنامـه  سازماني در
اسـاس مقـدورات و    داشته باشند. صداقت بين كاركنان و سرپرستان و نيز تفويض اختيار و قدرت بر

  باشند. موضوعاتي هستند كه در اين فرآيند نيازمند توجه بيشتري مي ملاحظات امنيتي
هـاي   هاي آموزشي متناسب با نيازهاي برنامه اي چون برگزاري دوره مقوله موضوعي كه در كنار

در كنـار بـازنگري فرآينـدهاي مـديريت      رو موقع در سازمان بايد مد نظر قرار گيرد. ازاين تحول و به
هاي اطلاعاتي چون تناسب شغل و شاغل، مديريت استعدادها، كيفيت زنـدگي   منابع انساني سازمان

هاي اوليه مورد نياز، در قالـب زيرسيسـتم بهسـازي و     عنوان زيرساخت عملكرد و... بهكاري، ارزيابي 
هـاي   هـاي زبـان   هاي تخصصي، بهبود هوش فرهنگي، مهـارت  توسعه منابع انساني در كنار آموزش

 هـاي لازم  ها و آمـوزش  گيري از روانشناسان و مشاوران خارج از سازمان ارائه مشاوره با بهره خارجه
ان در زمينه افزايش اعتماد به نفس، احساس خودكفايي، غلبه بر اسـترس و.. ضـروري بـه    به كاركن

جهت بالا بردن سـطح دانـش و مهـارت     گردد يمپيشنهاد  ها افتهي بر اساس همچنين. رسد يمنظر 
هاي آموزشي مختلفي براي مديران برگزار شود. در كنار اين  هاي تحولي، دوره مديران در زمينه طرح

هاي تحول تسهيل كند. از  تواند اجراي طرح نظر گرفتن بازديدهاي مختلف براي مديران مي مهم در
 ايجاد هاي فعاليت هدايت براي شايسته افراد اشاره نمود لزوم انتخاب توان بدان مي ديگر مواردي كه
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هـا   برنامـه را در اجـراي   ها ها اعتماد كافي داشته باشند و آن تحول نمود، افرادي كه كارمندان به آن
ي باشـد و  افتني ـ  دستحمايت كنند. همچنين مديران بايد اهدافي را انتخاب نمايند كه قابل قبول و 

اعتمادي كارمندان به مديران شود و درنتيجـه   گرنه عدم دستيابي به اهداف ممكن است منجر به بي
  تأثيرات سوئي را به همراه داشته باشد
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  و مĤخذ منابع
  

  الف) منابع فارسي
  

، 18/1/92بيانـات در جمـع فرمانـدهان نيروهـاي مسـلح       )،1392اي،سـيد علـي، (   امام خامنـه  -
  www.leader.irدسترسي در  قابل

دهقـان، تهـران:   پور ، مترجم: ابراهيمعمليات جنگ اطلاعات و الكترونيك)، 1387( ارتش امريكا،. 1
  ارات مركز آموزشي و پژوهشي شهيد سپهبد صياد شيرازي، چاپ اول.انتش

اي مشاركت كاركنان در ارتباط بين رهبري  نقش واسطه)، 1394( اردلان، محمدرضا و ديگران،. 2
، 23 ، فصلنامه علمـي پژوهشـي مطالعـات مـديريت، سـال     كارآفرين و آمادگي براي تغيير سازماني

  .99-123 ، صص77 شماره
 پـذيرش  ميـزان  با كاركنان سازماني و فردي هاي ويژگي رابطه بررسي ،)1385( منيژه، اكبري،. 3

  تهران. دانشگاه ارشد، كارشناسي نامه پايان ،13 منطقه پست اداره در ها آن سوي از تغيير
، متـرجم: علـي پارسـائيان و محمـد     مباني تئوري و طراحي سازمان)، 1393( ال. دفت، ريچـارد، . 4

  هاي فرهنگي، چاپ دهم. : دفتر پژوهشاعرابي، تهران
عامل بـزرگ شخصـيت بـر هـوش      5بررسي تأثير )، 1392(عبـدالهي،   تقوا محمدرضا و هادي. 5

، 72، شـماره 23، فصلنامه علمي پژوهشي مطالعـات مـديريت، سـال   عاطفي و بهبود تحول سازماني
  .23-48صص

منـابع انسـاني در دو بخـش     هاي مـديريت  اي چالش تحليل مقايسه)، 1390تيموري، هادي، (. 6
دولتي و خصوصي صنعت پتروشيمي در ايران و طراحي مدل جامع نظام مديريت منـابع انسـاني   

نامه دكتري مديريت بازرگـاني گـرايش مـديريت منـابع انسـاني و رفتـار سـازماني،         ، پاياناثربخش
  دانشكده علوم اداري و اقتصاد دانشگاه اصفهان، گروه مديريت.

رتقاي اعتماد درون سازماني در بخش دولتـي: بررسـي   )، ا1388د، حسن و ديگـران، ( دانايي فر. 7
  .59-90 هاي مديريت، سال دوم، شماره چهارم، صص ، پژوهشنقش شايستگي مديريتي مديران
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، مترجم: علي پارسائيان و محمد اعرابي، تهران: مباني رفتار سازماني)، 1382رابينز، استيفن پي، (. 8
  اي فرهنگي، چاپ ششم.ه دفتر پژوهش

، متـرجم: سـيد مهـدي    تئوري سازمان (ساختار و طراحي سازماني))، 1386رابينز استيفن پـي، ( . 9
  الواني و حسن دانايي فرد، تهران: انتشارات صفار، چاپ نوزدهم

بررسي نقش مسنت در ارتقاء سـامانه  )، 1387رزمخواه محمدرضا و جواد شيخ الاسلام زاده، (. 10
  .133-158، صص 32و 31، مطالعات دفاعي استراتژيك، شماره ظامياطلاعات ن

مليات اطلاعاتي عامل برتر ساز توان رزمي و برتري اطلاعـاتي بـه   ع)، 1386رضايي، بهرام، (. 11
  .36-56،صص 9و 8، فصلنامه علوم و فنون نظامي، سال سوم، شمارهعنوان هنر جنگ

موضوع شناسـي اطلاعـات نظـامي، مطالعـات      )،1389زارعي، علي اصغر و مرتضي واحدي، (. 12
  .63-110، صص 110، شمارهراهبرد دفاعي

تحليل عوامل مؤثر بر پذيرش بانكداري اينترنتـي: مطالعـه مـوردي    )، 1390سلاجقه، مسلم، (. 13
نامه كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني گـرايش بازاريـابي،    ، پايانمشتريان بانك ملت شهر اصفهان

 داري و اقتصاد دانشگاه اصفهان.دانشكده علوم ا
  هران: نشر فروغي.ت ،فدايرة المعارف روانشناسي، شامل مباحث مختل )،1380نايت االله، (ع شكيبا پور،. 14
، تهران: انتشارات ريزي عمليات اطلاعاتي( زميني)طرح)، 1394شيخ، محمدرضا و حميد حسن پور، (. 15

  مي ايران، چاپ اول.دانشگاه فرماندهي و ستاد ارتش جمهوري اسلا
  .7 - 20، ص50، شماره6، دورهگام هاي دهگانه تحول سازماني، تحول اداري)، 1384صائبي، محمد، (. 16
هـاي بهبـود    عوامل مقاومت كاركنان در برابر برنامـه )، 1386فيروزيان، محمود و محمود دهقان، (. 17

  .4 - 9، ص124و 123، مجله مديريت، شمارهسازماني
، مترجمان: جـلال  21هاي امنيت ملي آمريكا در قرن  استراتژي)، 1383امنيت ملي آمريكا، (كميسيون . 19

المللـي   دهشگي، بابك راه چمني و ابوالقاسم راه چمني، تهران: مؤسسه فرهنگي مطالعات و تحقيقـات بـين  
  ابرار معاصر.

مركـز آموزشـي و    ، تهران: انتشاراتتاريخچه و تقسيم بندي اطلاعات)، 1387گودرزي، علي، (. 20
  پژوهشي شهيد سپهبد صياد شيرازي ، چاپ اول.
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، مترجمان: علي عطافر، مرضيه قبـادي پـور و    سازمانيآسيب شناسي )، 1385مانزيني اندرو، (. 21
  سعيد انالوئي، اصفهان: انتشارات دانش پژوهان برين، چاپ اول.

اني بر بهبـود عملكـرد مـالي و    نقش تغيير سازم)، 1396محمد پور زندي، حسين و ديگران، (. 22
فصـلنامه اقتصـاد مـديريت شـهري، شـماره      اقتصادي سازمان ها(مطالعه مـوردي بانـك شـهر)،    

  .113-126هيجدهم،ص
، دانـش مـديريت،   بهبود و بازسازي دانش تغيير وتحول سـازماني )، 1369محمدزاده عباس، (. 23

  .57-77، صص 8شماره
، بررسي ابعاد محتوايي، الگوي يكپارچه تغييرات سازماني )،1392ناصحي فر، وحيد و ديگران، (. 24

  .49 -72،ص4، شماره26اي در موفقيت تغييرات سازماني، مديريت وتوسعه، دوره فرآيندي و زمينه
بررسي الگوي ترجيحات فكري كاركنـان و آمـادگي   )، 1394وطن خواه، احمد و ايمان ظهوريـان، ( . 25

  .1 - 25، ص4هاي مديريت منابع انساني، سال هفتم،شماره  پژوهش ، فصلنامهآنها براي تغيير سازماني
هاي پذيرش فناوري با تأكيـد   مقايسه تحليلي مدل)، 1387يعقوبي، نورمحمد و رويا شاكري، (. 26
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